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摘 要 市 场 经 济 的 复杂 多 变 给 组 织 生存 与 发 展 带 来 诸多 挑战 ， 组 织 往往 对 员工 提出 高 的 绩效 要 求 ， 绩 效 压 
力 已 成 为 普遍 现象 。 现 有 研究 大 多 关注 绩效 压力 的 消极 效应 ， 存 在 忽视 其 积极 结果 及 理论 视角 较 窒 等 不 足 。 
因此 ， 系 统 、 全 面 地 认识 绩效 压力 的 双 刃 剑 效 应 ， 有 助 于 组 织 充分 发 挥 绩效 压力 的 积极 效应 及 阻 遇 其 消极 效 
应 。 通 过 系统 地 回顾 和 梳理 相关 研究 ,在 将 绩效 压力 影响 效果 的 研究 分 为 积极 、 消 极 和 二 者 并 存 的 曲线 效应 
三 个 类 别 后 ， 引 入 压力 认 知 评价 理论 、 资 源 保 存 理论 等 理论 厘清 研究 背后 的 解释 机 制 。 最 后 ， 基 于 以 上 梳理 分 
析 ， 未 来 研究 应 进一步 拓展 组 织 中 绩效 压力 的 双 刃 剑 效 应 及 其 边界 条 件 ， 从 而 更 全 面 地 认识 组 织 中 绩效 压力 
所 产生 的 影响 。 

关键 词 ”绩效 压力 双 刃 剑 效 应 ,边界 条 件 

分 类 号 B849: C93 


1 引言 解 。 最 新 研究 表明 绩效 压力 可 以 成 为 一 种 挑战 ， 


工 提出 高 绩效 水 平 的 要 求 (Sitkin et al, 2011)。 与 ”具有 线性 的 积极 效应 和 消极 效应 还 具有 两 种 影 
此 同时 , 新 冠 疫情 带 来 市 场 不 确定 性 (Altig et al., 响 合 并 的 曲线 效应 。 那 么 ,绩效 压力 还 可 能 带 来 
2020)， 使 得 职场 竞争 压力 加 剧 ，“ 内 卷 "成 为 近年 哪些 积极 效应 ” 何 种 情境 因素 下 绩效 压力 的 积极 
ee CEN. MBE? AAAS 

效 压 力 的 负面 效应 ， 扩 大 其 积极 效应 ? 以 上 问题 


组 织 绩效 要 求 伴随 的 员工 提高 绩效 水 平 的 紧迫 性 ， 也 待 引起 实践 者 与 研究 者 的 关注 与 重视 。 由 于 绩 


这 一 事件 刺激 被 称 为 绩效 压力 (Gardner，2012; 。 效 压力 在 组 织 管理 领域 的 研究 仍 处 于 起 步 阶段 
Mitchell et al., 2019)。 职业 成 长 平 合 “ 脉 脉 "与 教育 。 推进 组 织 管理 领域 中 有 关 绩效 压力 的 研究 , 并 指 
平台 “开课 吧 " 发 布 的 《中 国 职场 压力 报告 2021) 导 相 关 的 管理 实践 非常 必要 。 


显示 : 约 39% 的 职场 人 认为 绩效 目标 难以 达成 会 鉴于 以 上 观点 ,本 文 首 先 回顾 绩效 压力 的 概 
造成 职场 压力 ,这 样 的 压力 可 能 使 他 们 情绪 崩溃 。 念 并 做 概念 辨析 ， 其 次 ， 引 入 “ 双 刃 剑 " 视 角 ， 回 
或 选择 离职 。 顾及 总 结 绩效 压力 的 积极 、 消 极 和 二 者 并 存 的 曲 

虽然 绩效 压力 可 能 导致 员工 焦虑 不 安 ( 李 志 线 效 应 研究 。 通 过 文献 的 梳理 ， 本 文 呼吁 未 来 研 


成 等 ,2018), 并 产生 一 系列 负面 后 果 , 但 关于 。” 究 可 以 基于 社会 交换 理论 、 重 滴 效 应 等 深入 探索 
“绩效 压力 总 是 有 害 的 "这 一 认识 可 能 存在 片面 理 。 ”绩效 压力 双 刃 剑 效应 ， 以 期 全 面 揭示 绩效 压力 的 
利 疼 影响 及 内 在 过 程 机 制 ， 并 探讨 各 类 情境 因素 
在 以 上 过 程 中 的 边界 效应 。 通 过 以 上 研究 体系 


收 稿 日 期 : 2022-01-18 将 推动 我 们 更 为 系统 、 深 刻 地 理解 绩效 不 
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2 绩效 压力 的 概念 及 与 其 他 压力 源 概 
念 的 对 比分 析 


2.1 ”绩效 压力 的 概念 

“Performance pressure” 一 词 最 早出 现 于 教育 、 
体育 、 艺 术 表 演 等 领域 的 文献 中 (如 Baumeister & 
Steinhilber, 1984; Paulus & Cornelius, 1974), 也 可 
称 为 “表演 压力 ” 被 看 作 是 能 提高 人 们 对 特定 场 
合 表 现 结 果 重 视 程 度 的 一 系列 因素 组 合 
(Baumeister 1984)。Eisenberger 和 Aselage (2009) 
将 绩效 压力 引入 到 组 织 管理 领域 ,将 绩效 压力 定 
义 为 一 种 态度 系统 , 包括 对 绩效 不 足 的 负面 评价 
导向 ， 认 为 当前 绩效 不 足以 实现 预期 目标 的 信念 ， 
及 与 这 种 态度 和 信念 有 关 的 负面 情感 反应 。 在 
Eisenberger 和 Aselage (2009) 的 定义 中 , 绩效 压力 
主要 被 看 作为 员工 的 一 种 主观 消极 情感 体验 。 

随 着 研究 的 演进 , Gardner (2012)、Mitchell 等 
(2018) 及 Mitchell 等 (2019) 将 绩效 压力 视 为 一 种 压 
力 源 ， 是 组 织 或 外 部 对 员工 提出 高 绩效 要 求 的 体 
现 。 通 过 梳理 已 有 文献 对 于 绩效 压力 的 定义 
(Wallace & Baumeister, 2002; Eisenberger & 


实践 中 的 组 织 情境 ， 且 其 定义 也 获得 国内 学 者 的 
广泛 认同 (如 : Wee, F, 2021; FRR 等 ， 
2018; 叶 晓 倩 等 , 2021)。 因 此 , 绩效 压力 是 指 组 
织 绩效 要 求 伴随 的 员工 提高 绩效 水 平 的 紧迫 性 ; 
绩效 压力 是 一 种 独特 的 、 动 态 的 工作 压力 源 ; W 
足 绩效 要 求 往往 使 得 员工 获得 或 维持 某 些 东西 
(如 加 薪 、 升 职 )， 不 满足 往往 置 员工 于 不 利 处 境 
(如 减 薪 、 降 级 )。 表 1 为 各 学 者 对 于 绩效 压力 的 定 
义 或 看 法 。 
2.2 ”绩效 压力 与 其 他 压力 源 的 对 比分 析 

为 了 强调 绩效 压力 研究 的 重要 性 , 将 其 区 别 
于 其 他 相近 概念 ， 本 文 将 进行 概念 解析 ， 并 总 结 
各 压力 源 的 定义 及 其 侧重 的 方面 ( 见 表 2)。 首 先 ， 
绩效 压力 与 工作 负荷 有 所 不 同 (Kundi et al., 
2022)。 工 作 负 荷 (workload) 体 现 的 是 组 织 对 员工 
的 工作 要 求 ， 是 指 员工 在 组 织 中 承担 的 工作 量 
(Hockey, 1997; van den Broeck et al., 2010)。 由 此 ， 
工作 负荷 强调 员工 承担 的 工作 数量 。 其 次 ， 时 间 
压力 (time pressure) 通 常 由 强加 给 人 们 的 最 后 期 限 
引起 (Kerstholt，1994), 往往 出 现 于 谈判 或 处 理 紧 
急事 件 的 场景 。 在 有 时 间 压 力 的 情况 下 ， 时 间 时 


Aselage, 2009; Gardner, 2012; Kundi et al., 2022; 
Mitchell et al., 2018, 2019; Ye et al., 2019)， 本 文 认 
为 Mitchell 等 (2019) 对 于 绩效 压力 的 定义 更 贴近 


刻 在 动态 变化 ， 这 意味 着 人 们 需要 在 动态 中 实时 
做 出 决策 (Brehmer, 1992)。 因此 ,时 间 压 力 强 调 完 
成 任务 所 需 的 时 间 紧 迫 性 。 然 而 绩效 压力 是 由 绩 


表 1 各 学 者 对 绩效 压力 的 定义 
作者 年 份 定义 
Wallace 和 Baumeister 2002 ”绩效 压力 涉及 到 做 好 工作 的 重要 性 。 
Eisenberger 和 Aselage 2009 


对 目标 的 强烈 承诺 与 对 目标 达成 的 渴望 相对 应 ,往往 会 让 个 体 产 生 高 绩效 是 必 
要 的 这 样 一 种 令 人 不 安 的 感觉 , 这 种 体验 被 称 为 绩效 压力 。 具 体 而 言 , 绩效 压 
力 是 一 种 态度 系统 ， 包 括 对 绩效 不 足 的 负面 评价 导向 , 认为 当前 绩效 不 足以 实 
现 预期 目标 的 信念 ， 及 与 这 种 态度 和 信念 有 关 的 负面 情感 反应 。 


Gardner 2012 绩效 压力 是 一 组 三 个 相互 关联 的 因素 ,它们 增加 了 团队 交付 卓越 成 果 的 重要 
性 ， 即 共享 成 果 责 任 制 ， 对 团队 工作 的 高 度 监察 和 评估 ， 及 与 团队 绩效 相关 的 
重要 结果 。 对 团队 施加 绩效 压力 的 对 象 通常 是 接受 、 检 查 或 使 用 团队 产品 的 客 
户 或 老板 。 
Mitchell, Baer, Ambrose， 2018 绩效 压力 是 工作 压力 的 来 源 之 一 ， 它 要 求 员工 提高 绩效 ， 和 否则 员工 将 面临 负面 
Folger 和 Palmer 的 结果 。 
Mitchell, Greenbaum, Vogel, 2019 绩效 压力 是 一 种 独特 的 、 动 态 的 工作 压力 源 ; 组 织 对 员工 提出 绩效 要 求 ; 满足 
Mawritz 和 Keating 绩效 要 求 往往 使 得 员工 获得 或 维持 某 些 东 西 (如 加 薪 、 升 职 ), 不 满足 往往 置 员 
-于 不 利 处 境 ( 如 减 薪 、 降 级 )， 由 此 造成 提高 绩效 水 平 的 紧迫 性 ， 这样 的 事件 刺 
激 被 称 为 绩效 压力 。 
Ye, Wang 和 Guo 2019 ”绩效 压力 由 外 部 施加 的 力量 引起 。 
. s 绩效 压力 是 指 员工 认为 当前 绩效 不 足以 满足 预期 目标 。 由 于 绩效 结果 与 重要 的 
ee ”后 果 相 关联 ， 因 此 绩效 压力 还 意味 着 需要 迫切 实现 高 绩效 水 平 。 
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表 2 绩效 压力 与 工作 负荷 、 时 间 压 力 的 定义 及 区 别 
作者 年 份 定义 侧重 强调 

van den Broeck, de Cuyper, 2010 工作 负荷 : 员工 在 组 织 中 承担 的 工作 量 。 员工 需 承担 更 大 量 的 工作 任务 。 

de Witte 和 Vansteenkiste 

Kerstholt 1994 时间 压力 : 时 间 压 力 是 由 强加 给 人 们 的 ”强调 时 间 的 紧迫 性 , 多 出 现在 谈判 或 
最 后 期 限 引 起 的 。 紧急 事件 处 理 的 场景 ; 通常 需要 满足 

最 后 期 限 (deadline)。 

Mitchell, Greenbaum, Vogel, 2019 ”绩效 压力 : 组 织 对 员工 提出 高 绩效 要 求 ; 员 临 组 织 或 外 部 高 绩效 水 平 的 要 

Mawritz 和 Keating 潜在 的 积极 或 消极 后 果 使 得 提高 绩效 水 R; 不 能 达成 绩效 目标 直接 损害 个 人 
平 具 有 一 种 紧迫 性 ， 这样 的 事件 刺激 被 ”重大 利益 。 


称 为 绩效 压力 。 


效 水 平 对 应 的 不 同 结果 引起 的 员工 需 达 成 高 绩效 
的 紧迫 性 ， 比 如 高 绩效 与 员工 重视 的 东西 相关 (如 
加 薪 、 升 职 )， 低 绩效 则 置 员工 于 不 利 处 境 ( 如 减 
ži. KHH) (Mitchell et al., 2019)。 因 此 三 个 概念 相 
比较 而 言 ， 工 作 负 荷 强调 员工 需 承 担 更 大 量 的 工 
作 任 务 , 时 间 压 力 强调 由 最 后 期 限 引 起 的 时 间 紧 
迫 性 ， 而 绩效 压力 侧重 强调 组 织 或 外 部 高 绩效 水 
平 的 要 求 。 


3 ”绩效 压力 双 刃 剑 效 应 研究 的 理论 基础 


目前 有 关 绩 效 压力 的 研究 主要 围绕 压力 认 知 
评价 理论 、 资 源 保存 理论 、 自 我 调节 、 自 我 控制 
和 工作 要 求 -控制 模型 等 理论 展开 ,然而 多 数学 者 
只 挖掘 了 绩效 压力 所 产生 的 单 面 效应 ， 较 少 研究 
基于 某 类 理论 同时 探索 绩效 压力 积极 与 消极 影 
向 。 为 了 弥补 以 上 不 足 , 本文 将 介绍 每 种 理论 的 
核心 思想 ， 总 结 每 种 理论 在 绩效 压力 研究 中 的 应 
用 现状 与 不 足 。 同 时 ,结合 每 类 理论 分 析 其 对 绩 
效 压力 双 为 剑 效 应 研究 的 启示 ,并 比较 不 同 理 论 
视角 下 绩效 压力 双 刃 剑 影响 机 制 的 差异 。 

3.1 压力 认 知 评价 理论 

压力 认 知 评价 理论 (Cognitive appraisal theory 
of stress; CATS) 是 由 Lazarus 和 Folkman 两 位 学 者 
于 1984 年 提出 的 .Lazarus 和 Folkman (1984) 将 压 
力 看 作 是 一 种 个 体 适 应 内 外 部 环境 的 系统 过 程 ， 
在 这 个 过 程 中 一 方面 要 考虑 个 体 的 因素 ， 另 一 方 
面 也 需 考 虑 环境 事件 的 性 质 。 在 适应 环境 的 过 程 
中 个 体会 经 历 某 些 遭 遇 (encounteD) 或 刺激 
(stimulus)， 根 据 这 些 刺激 对 于 个 体 福 社 的 重要 性 ， 
个 体会 对 刺激 及 刺激 的 不 同方 面 进行 归 类 ， 这 一 
归 类 的 过 程 被 称 为 认 知 评价 。CATS 认为 ， 人 们 会 
对 刺激 进行 初级 评价 、 次 级 评价 和 重新 评价 : 初 


级 评价 是 指 人 们 初步 判断 这 样 的 刺激 是 否 与 个 人 
福 社 相 关 以 及 相关 程度 ; 次 级 评价 中 ， 人 们 会 评 
估 自 己 可 以 做 些 什么 及 拥有 哪些 资源 及 能 力 ， 以 
应 对 环境 刺激 ; 重新 评价 阶段 涉及 到 人 们 根据 来 
自 环 境 的 新 信息 考虑 是 否 修改 或 维持 评估 。 综 合 
现 有 基于 CATS 对 于 绩效 压力 的 研究 ,学 者 们 主 
要 探讨 初级 评价 和 次 级 评价 中 人 们 对 绩效 压力 的 
反应 (如 李 志 成 等 , 2018; Mitchell et al., 2019; JẸ 
倩 , 2020)。 具 体 而 言 ， 学 者 们 主要 围绕 CATS 提出 
的 初级 评价 中 的 两 个 路 径 
即将 绩效 压力 评估 为 威胁 或 者 挑战 。 当 绩效 压力 


被 评 佑 为 一 种 威胁 时 ,员工 可 能 面临 自我 调节 损 
#€ (Mitchell et al., 2019)、 职 场 焦虑 ( 李 志 成 等 ， 


2018) 或 降低 工作 投入 (Kundi et al., 2022); 当 员 工 
认为 绩效 压力 是 一 种 挑战 时 ， 他 们 会 提高 工作 活 
力 和 创新 行为 ( 尤 丽 娇 ，2020) 、 工 作 投 入 水 平 
(Kundi et al., 2022; Mitchell et al., 2019; 周 本 军 ， 
2018) 、 任 务 熟 练 度 及 公民 行为 (Mitchell et al., 
2019)。 以 上 研究 认为 绩效 压力 的 挑战 和 威胁 路 径 
分 别 导 致 积极 和 消极 结果 。 也 有 文献 引入 CATS 
视角 ,人 研究 结果 表明 绩效 压力 可 以 刺激 创造 力 ， 
即 绩效 压力 通过 挑战 评估 刺激 认 知 灵活 性 进而 促 
进 创造 力 ,绩效 压力 也 可 以 正 向 预测 威胁 评估 并 
刺激 认 知 持续 性 从 而 提高 创造 力 ( 范 晓 傅 ， TAR 
2021)。 综 合 以 上 人 研究， 学 者 们 认为 绩效 压力 的 挑 
战 评 佑 通常 导致 积极 结果 ， 而 威胁 评估 可 以 导致 
消极 结果 或 积极 结 
3.2 资源 保存 理论 

资源 保存 (Conservation of resources; COR; 
Hobfoll，1989) 理 论 可 用 于 理解 组 织 中 的 压力 现象 
及 后 续 效 应 (Hobfoll et al., 2018)。Hobfoll (1989; 
2011) 认 为 资源 是 获得 或 损失 均 会 影响 人 类 幸福 
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的 事物 ， 人 们 往往 努力 获取 、 维 持 、 培 养 和 保护 
他 们 珍视 的 资源 。 资 源 大 致 可 分 为 四 类 ， 分 别 是 
物质 资源 (如 房屋 )、 条 件 资源 (如 婚姻 关系 )、 个 体 
特征 资源 (如 自我 效能 ) 和 能 量 资源 (如 知识 )。 COR 
理论 指出 当 个 体 遭 遇 压 力 事 件 ， 若 不 能 阻止 资源 
的 损耗 ， 则 会 面临 资源 加 速 流失 的 处 境 ， 即 陷入 
损失 螺旋 ; 与 之 相对 应 , 个 体 也 可 能 在 压力 事件 
F, 利用 已 有 资源 储备 应 对 压力 ， 以 挽回 或 阻止 
资源 损失 ,在 此 过 程 中 , 个 体 甚 至 可 以 获得 新 的 
资源 ， 即 进入 获得 螺旋 (Hobfoll, 2001; 廖 化 化 等 ， 
2022)。 此 外 , COR 理论 与 CATS 两 理论 存在 区 别 
(Hobfoll, 2011), 具体 而 言 , CATS 更 强调 个 体 的 、 
具体 的 评价 (Hobfoll, 2011; Hobfoll et al., 2018); 
而 COR 理论 更 看 重 压力 源 的 客观 压力 性 质 ,， 强调 
压力 感知 的 决定 性 来 源 是 压力 源 ， 并且 个 体 可 以 
利用 积累 的 资源 来 应 对 压力 源 (Hobfoll et al., 
2018; 雇 化 化 等 , 2022)。 基 于 资源 保存 理论 ， 卫 
临 过 高 绩效 压力 的 员工 会 认为 自己 难以 达到 预期 
目标 ， 进 而 面临 损失 相应 资源 甚至 不 能 获取 新 资 
源 ， 伴 随 产 生 的 是 一 系列 的 消极 情绪 ， 如 诅 丧 、 焦 
虑 ， 这 类 消极 情绪 达到 一 定 的 程度 会 诱发 工作 退 
缩 行为 ( 叶 晓 倩 等 , 2021D)。 此 外 , 在 组 织 当 中 , 领 
导 与 下 属 之 间 资 源 和 权力 分 配 失 衡 (Wee et al., 
2017)， 因 此 ， 当 领导 承受 绩效 压力 时 ,领导 认为 
自己 的 潜在 或 实际 资源 会 遭受 损失 ,这 意味 着 领 


Ty 


方面 ， 当 个 体感 知 到 当前 进度 落后 于 期 望 目标 时 ， 
个 体会 产生 动力 和 努力 去 实现 目标 (Carver & 
Scheier, 1982; Koopmann et al., 2021); 另 一 方面 ， 
自我 调节 的 能 力 会 因 自 我 控制 需求 (如 人 们 需要 
控制 自己 的 情绪 ) 而 暂时 耗竭 或 疲劳 ,进而 人 们 产 
生 退 缩 、 不 表露 信息 等 倾向 ( 詹 殷 ， 任 俊 , 2012)。 
结合 CATS， 当 员工 将 绩效 压力 视 为 一 种 挑战 时 ， 
自我 的 积极 指向 目标 的 情绪 和 应 对 过 程 被 激活 ， 
从 而 强化 自我 调节 , 激发 员工 的 工作 投入 ,继而 
是 高 员工 的 任务 熟练 度 ; 而 当 员 工 将 绩效 压力 视 
为 一 种 威胁 时 ,员工 的 注意 力 被 集中 在 不 能 提高 
绩效 以 及 相关 负面 结果 上 ， 从 而 导致 自我 调节 损 
耗 ， 进 而 引发 不 文明 行为 (Mitchell et al., 2019)。 此 
Sh, 在 面 对 绩 效 压力 时 ， 员 工 需要 进行 认 知 控制 
和 情绪 调节 ， 由 此 导致 员工 自我 损耗 这 种 损耗 进 
一 步 使 得 员工 出 现职 场 欺 骗 行为 ( 李 锡 元 , 沈 约 , 2019; 
李 锡 元 , 王 伟 叶 , 2020)。 

工作 要 求 - 控 制 模 型 (Job demand-control 
model; JDC 模型 ) 也 被 采纳 为 研究 绩效 压力 双 丸 
剑 效 应 的 理论 之 一 。JDC 模型 强调 工作 要 求 和 工 
作 控 制 是 工作 环境 中 的 两 大 因素 ,工作 要 求 主要 
指 压力 源 或 压力 事件 ,工作 控制 指 员工 的 决策 权 
和 员工 的 技能 决定 权 , 工作 控制 可 以 缓解 工作 要 
求 的 负面 效应 (郭靖 SF, 2014; Karasek, 1979; 
Sonnentag & Frese, 2012)。Karasek (1979) 将 工作 


导 可 能 要 求 下 属 承担 更 多 角色 外 工作 以 帮助 领导 
达成 绩效 目标 ， 致 使 下 属 感到 高 的 组 织 公 民 压 力 
( 严 紫 瑜 等 , 2021)。 
3.3 ”其 他 主要 理论 视角 

绩效 压力 双 刃 剑 效应 研究 的 其 他 主要 理论 视角 
有 自我 调节 (Self-regulation)、 自 我 控制 (Self-control)， 
及 工作 要 求 - 控 制 模 型 (Job demand-control model; 
JDC 模型 )。 自 我 调节 以 目标 为 导向 , 是 一 种 专注 
于 实现 当前 目标 的 过 程 ， 并 在 追求 目标 的 过 程 中 
个 体 调节 自己 的 思想 、 情 绪 、 注 意 力 等 ， 且 在 当 
前 状态 偏离 期 望 的 时 候 了 予以 调节 (Carver & 
Scheier, 1998; Vohs & Baumeister, 2016)。 自 我 控 
制 是 指 个 体 压制 或 抑制 自动 的 、 习 惯性 的 或 天 生 
的 行为 、 冲 动 .情绪 或 欲望 (Baumeister et al., 2007; 
Muraven & Slessareva, 2003; E, IFR, 2012)。 
多 数 情况 下 ， 自 我 调节 和 自我 控制 被 学 者 们 互 换 
使 j(Baumeister，2002; Baumeister et al., 2007; 
Vohs & Schmeichel, 2003)。 基 于 自我 调节 视角 ， 一 


要 求 和 工作 控制 分 为 两 个 维度 ， 并 将 其 结合 在 一 
个 2x2 的 矩阵 中 ,高 低 水 平 的 要 求 和 控制 共 组 成 
4 种 工作 类 型 ,其 中 高 要 求 和 低 控制 的 组 合 对 人 
们 的 健康 和 幸福 产生 最 大 损害 ， 高 要 求 和 高 控制 
的 组 合 伤害 最 小 ， 其 至 促进 个 体 进步 。 研 究 表明 
每 日 绩效 压力 正 向 促进 员工 的 工作 重 塑 , HTE 
自主 权 对 绩效 压力 与 工作 重 塑 之 间 的 正 向 关系 的 
促进 作用 不 显著 ( 蒋 雨 瑶 , 2019)。 此 外 ， 绩 效 压 力 
可 以 正 向 促进 工作 投入 ,， 且 员工 具有 高 目标 学 习 
导向 水 平时 ,工作 控制 对 绩效 压力 与 工作 投入 之 
间 的 正 向 关系 有 正 向 调节 作用 ( 周 本 军 , 2018)。 
3.4 小结 

由 以 上 文献 整理 可 知 ， 当 前 基于 CATS 视角 ， 
员工 将 绩效 压力 看 作 是 一 种 个 体 遭 遇 的 特定 经 历 ， 
并 将 其 评估 为 一 种 威胁 或 挑战 ， 威胁 评估 主要 导 
致 消极 结果 ， 而 挑战 评估 往往 引 向 积极 结果 ; 威 
胁 和 挑战 两 条 路 径 是 可 以 独立 存在 的 ， 并 各 自发 
展 后 续 效 应 (Mitchell et al.，2019)。 绩 效 压 力 的 
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COR 相关 文献 则 立足 于 资源 视角 均 探 讨 消 极 路 径 ， 
尚未 探讨 此 理论 视角 下 绩效 压力 的 积极 效应 。 自 
我 调节 或 自我 控制 视角 关注 绩效 压力 的 积极 和 消 
极 效 应 ， 但 未 来 还 可 以 进一步 探索 。 最 后 ， 基 于 
JDC 模型 ， 绩 效 压 力 可 以 产生 积极 作用 , 但 消极 
效应 尚未 可 知 。 综 上 ,学 者 们 已 尝试 从 多 个 理论 
视角 解读 绩效 压力 的 双 刃 剑 效应 (具体 见 表 3)， 然 


行为 、 角 色 内 行为 、 幸 福 感 、 团 队 绩 效 。 例 如 ， 员 
工 的 每 日 绩效 压力 可 以 促进 工作 重 塑 ( 蒋 雨 瑶 ， 
2019)。 绩 效 压 力也 可 以 正 向 促进 工作 投入 (Kundi 
et al., 2022; Mitchell et al., 2019; 林 玉 珊 ，2019; 
ARE, 2018)。 此 外 ， 员 工会 将 绩效 压力 看 作 是 一 
种 挑战 ， 进 而 提高 任务 熟练 度 和 公民 行为 
(Mitchell et al., 2019), 其 内 在 逻辑 是 员工 会 将 绩 


而 对 于 COR 此 类 可 以 多 方面 预测 绩效 压力 效应 
的 理论 ， 尚 未 被 深入 挖掘 ; 已 有 研究 涵盖 的 理论 
视角 仍 较 罕 ; 目前 侧重 关注 绩效 压力 的 消极 面 ， 
积极 面 虽 有 探索 , 但 仍 较 少 。 


4 绩效 压力 的 双 刃 剑 效 应 研究 


为 全 面 了 解 绩 效 压力 会 带 来 怎样 的 效应 ， 本 
文 进行 了 系统 的 文献 搜集 与 整理 。 本 文 在 Web of 
Science, EBSCO, Google Scholar, AER, P 
知 网 和 万 方 数据 库 以 “stress”、“pressure”、 
“performance pressure”“ 压 力 ” 和 “绩效 压力 ”为 题 
名 或 关键 词 进行 了 检索 。 其 次 , 利用 Google 
Scholar 的 “引用 ”功能 对 重点 研究 (如 Lazarus & 
Folkman, 1984; Mitchell et al., 2019) 进 行 引用 追踪 ， 
确保 没有 遗漏 重要 文献 。 遵 循 前 文 逻 辑 , 我 们 仍 
然 引入 “ 双 刃 剑 ” 视 角 ， 对 绩效 压力 影响 机 制 的 研究 
做 一 个 总 体 介 绍 , 并 对 已 有 研究 进行 简要 评价 。 

41 ”绩效 压力 的 积极 效应 

现 有 文献 认为 ,绩效 压力 对 员工 产生 积极 影 
响 的 主要 前 提 是 : 员工 将 绩效 压力 评估 为 一 种 挑 
战 。 主 要 结果 变量 包括 工作 重 塑 、 工 作 投入 、 任 
务 熟 练 度 、 绩 效 改 进 、 创 造 力 、 创 新 行为 、 公 民 


效 的 高 要 求 视 为 职业 发 展 、 自 我 成 长 的 机 会 ， 从 
而 专注 于 实现 目标 (Gardner, 2012; Ko & Choi, 
2019); 挑战 性 评估 通过 对 分 配 任务 的 努力 方向 、 
水 平和 持久 性 来 促进 绩效 水 平 的 提高 (LePine et al., 
2005)。 类 似 地 ， 通 过 对 软件 行业 工作 人 员 的 调查 
数据 分 析 发 现 绩效 压力 可 以 激发 员工 的 学 习 意愿 ， 
这 条 路 径 同 样 可 以 促进 员工 的 绩效 改进 ( 卜 蒙 ， 
2013)。 其 次 ， 范 晓 倩 和 于 斌 (2021) 研 究 发 现 ,不 论 
员工 将 绩效 压力 视 为 一 种 挑战 还 是 一 种 威胁 ， 绩 
效 压 力 都 可 以 激发 员工 的 创造 力 。 类 似 地 ， 
Eisenberger 和 Aselage (2009) 认 为 高 绩效 压力 会 
提高 员工 对 工作 的 内 在 兴趣 ， 对 工作 有 强烈 兴 

的 员工 更 愿意 承担 潜在 风险 ， 并 且 会 积极 考虑 多 
种 解决 方案 ,进而 提高 创造 力 (高 内 在 兴趣 与 高 创 
造 力 接近 显著 )。 绩效 压力 也 可 以 通过 调动 员工 的 
工作 活力 ,激发 员工 的 探索 、 学 习 精 神 , 进而 提高 
创新 行为 ( 尤 丽 娇 , 2020)。 再 者 ， 绩 效 压 力促 使 员 
工 关注 绩效 任务 的 完成 ， 提 高 员工 的 被 物化 感知 ， 
进而 促进 员工 的 角色 内 行为 (Xu et al., 2021). He 
研究 表明 ， 绩 效 压力 有 助 于 提高 员工 的 幸福 感 ， 
如 研究 发 现 达到 绩效 目标 可 以 使 员工 获 利 ， 因 此 ， 
绩效 压力 刺激 员工 的 积极 情绪 ， 进 一 步 提高 员工 


表 3 基于 不 同 理 论 视角 绩效 压力 双 刃 剑 效应 的 已 有 研究 


自 变量 。 主要 理论 视角 绩效 压力 的 双 刃 剑 效 应 代表 性 文献 
CATS 积极 ”激发 挑战 评估 、 认 知 灵活 性 、 工 作 活力 、 工 作 投 Wf, FA, (2021); Kundi 等 
入 、 创 造 力 、 任 务 熟 练 度 、 创 新 行为 、 公 民 行 为 ”(2022); Æ 志 成 等 (2018); 
消极 ”诱发 威胁 评估 、 自 我 调节 损耗 、 职 场 焦虑 、 降 低 Mitchell 等 (2019); Jè m H 
工作 投入 、 不 文明 行为 (2020); M2018) 
COR 理论 消极 ” 导致 不 合 规 任务 感知 组 织 公 民 压 力 、 职 场 焦虑 、 叶 晓 倩 等 (2021); 严 紫 瑜 等 
绩效 压力 工作 退缩 行为 (2021) 
我 调节 / 自 ”积极 ”促进 工作 投入 、 任 务 熟 练 度 、 公 民 行 为 


我 控制 消极 


Mitchell 等 (2019) 
李 锡 元 , 沈 约 (2019); 


导致 自我 损耗 、 职 场 欺骗 行为 、 不 文明 行为 


JDC 模型 积极 


李 锡 元 , 王 伟 叶 (2020) 
18 FY BE (2019); 


促进 工作 重 塑 、 工 作 投入 


周 本 军 (2018) 
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工作 和 生活 幸福 感 ( 宋 萌 等 ,2022)。 最 后 ,在 团队 
JAM, Gardner (2012) 的 研究 显示 绩效 压力 可 以 通 
过 提高 团队 任务 投入 和 努力 导向 ,进一步 提高 团 
队 绩 效 。 

4.2 ”绩效 压力 的 消极 效应 

绩效 压力 对 员工 的 消极 影响 主要 包括 心理 
(如 职场 焦虑 )、 绩 效 、 行 为 (如 职场 欺骗 行为 ) 等 。 
AF, 将 分 为 个 体 和 团队 两 个 层面 进行 介绍 。 

(1) 个 体 层面 

B—, 员工 心理 状态 。 以 往 研究 探讨 了 绩效 
压力 对 于 员工 职场 焦虑 、 工 作 不 安全 感 、 自 我 损 
耗 及 职业 紧张 等 的 影响 。 当 员工 面 对 绩 效 压力 时 
他 们 会 感到 威胁 出 现 ， 并 且 认 为 这 种 威胁 会 让 自 
己 有 失去 工作 的 风险 ， 随 之 产生 工作 不 安全 感 ( 江 
雪 柳 , 2018)。 此 外 ,绩效 压力 会 提高 员工 的 职场 焦 
虑 水 平 ( 李 志 成 AE, 2018; 唐 倩 ，2020; Xu et al., 
2021)， 即 未 能 完成 既定 绩效 目标 可 能 会 给 员工 带 
来 惩罚 或 地 位 威胁 ， 而 且 不 能 完成 绩效 任务 还 可 
能 遭 到 旁人 的 轻视 或 排斥 ， 因 而 绩效 压力 正 向 促 
进 职场 焦虑 。 再 者 ， 绩 效 压力 的 提高 会 加 剧 自我 
损耗 ( 李 锡 元 , 沈 约 , 2019)。 最 后 ， 高 校 教师 科研 
方面 的 绩效 压力 与 职业 紧张 呈 显 著 正 相关 关系 
(万 利 , 杨 河清 , 2018). 

第 二 ,员工 工作 投入 或 创造 力 ,人 研究 指出 ， 当 
员工 将 绩效 压力 看 作 是 一 种 威胁 时 ,高 绩效 压力 
降低 工作 投入 (Kundi et al., 2022; Mitchell et al., 
2019)。 具 体 而 言 ， 绩效 压力 的 出 现 可 能 会 使 员工 
认为 自己 以 往 的 努力 无 效 (Zhang et al., 2017); 强 
化 “提高 绩效 是 困难 的 ”这 种 认 知 ; 并 且 放 大 绩效 
压力 的 潜在 不 良 后 果 。 因 此 员工 会 将 绩效 压力 评 
佑 为 一 种 威胁 ， 进 而 降低 自己 的 工作 投入 (Kundi 
et al., 2022)。 此外， 绩效 压力 也 会 降低 员工 的 创造 
力 (Gardner，2012)， 即 员工 面临 绩效 压力 会 “在 压 
JH FEH (choke)” (Gardner, 2012)， 进 而 员工 的 创 
造 力 降低 。 

第 三 ， 员 工 亲 组 织 非 伦理 行为 。 绩 效 压 力 对 
员工 的 亲 组 织 非 伦理 行为 产生 正 向 影响 ( 李 志 成 
等 , 2018; 江 雪 柳 , 2018; 唐 倩 ,2020)。 此 类 研究 普 
遍 将 绩效 压力 视 为 一 种 威胁 员工 自身 的 环境 刺 
激 。 即 在 有 绩效 压力 的 情况 下 ， 员 工 将 其 视 为 一 
种 威胁 ， 这 种 威胁 使 得 员工 焦虑 情绪 伴随 而 生 ， 
从 而 促使 亲 组 织 非 伦理 行为 发 生 ( 李 志 成 等 ， 
2018; 唐 倩 , 2020)。 此 外 ,也 有 研究 发 现 工 作 不 安 
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全 感 在 绩效 压力 和 亲 组 织 非 伦理 行为 之 间 充 当中 
介 作 用 ， 即 员工 认为 绩效 压力 威胁 着 当前 的 工作 ， 
甚至 会 有 失去 工作 的 担忧 ， 进 而 从 事 亲 组 织 非 伦 
理 行 为 ( 江 雪 柳 , 2018). 

第 四 ， 员 工 职场 欺骗 行为 。 绩 效 压 力 与 职场 
欺骗 行为 呈正 相关 关系 ， 即 随 着 绩效 压力 的 增 大 
员工 更 可 能 做 出 职场 欺骗 行为 ( 李 锡 元 , WA, 
2019; 李 锡 元 , 王 伟 叶 , 2020; Mitchell et al., 2018; 
Spoelma, 2021)。 人 研究 表明 ,员工 在 面临 绩效 压力 
时 倾向 于 提高 自我 服务 认 知 ， 从 而 从 事 职场 欺骗 
行为 (Mitchell et al., 2018); 而 且 , 基于 自我 保护 
模型 ,绩效 压力 激发 愤怒 情绪 ， 也 会 诱 使 员工 产 
Æ JK S47 Ay (Mitchell et al., 2018; Spoelma, 2021)。 
此 外 ,绩效 压力 导致 自我 控制 损耗 , 进而 正 向 影 
响 欺 骗 行 为 ( 李 锡 元 , 沈 约 ，2019; 李 锡 元 , EIE 
叶 ，2020)。Baucus (1994) 提 出 绩效 压力 可 能 导致 
低层 次 员工 产生 某 类 欺骗 行为 ,， 如 参与 投标 操纵 
或 故意 隐瞒 产品 缺陷 的 信息 。 最 后 ,各 大 高 校 的 
教师 都 面临 着 巨大 的 科研 考核 压力 ， 基 于 此 ， 徐 
成 东 (2010) 研 究 发 现 科研 方面 的 绩效 压力 与 科研 
诚信 呈 负 相关 关系 ， 即 科研 绩效 压力 越 大 ,科研 
人 员 越 有 可 能 降低 自己 的 科研 诚信 。 

第 五 ， 其 他 方面 。 首先 , 绩效 太 力 会 唤醒 员工 
的 自我 意识 ， 即 提高 个 体 对 自我 意识 的 关注 ， 从 
而 削弱 个 体 的 绩效 表现 Baumeister 和 Steinhilber 
(1984)、Gray (2011) 研 究 发 现 绩效 压力 会 导致 个 体 

意识 地 关注 任务 实现 的 内 部 过 程 ， 而 这 种 意识 
破坏 了 绩效 目标 的 达成 过 程 ， 并 对 绩效 水 平 F 
负面 作用 。 换 言 之 ,绩效 压力 使 得 个 体 的 注意 
被 引导 到 个 体 的 内 在 表现 过 程 和 性 格 的 自我 意识 ， 
从 而 降低 技能 任务 的 表现 。 其 次 , 将 绩效 压力 评 
ThA BU, 员工 的 自我 调节 能 力 下 降 ， 从 而 导致 
不 文明 行为 (Mitchell et al., 2019)。 再 次 , 领导 的 绩 
效 压力 会 给 下 属 带 来 组 织 公 民 行 为 压力 ， 从 而 导 
致 下 属 有 不 合 规 任务 感知 的 倾向 ( 严 紫 瑜 等 ， 
2021)。 此 外 ， 高 绩效 压力 也 会 导致 周围 同事 对 员 
工 实施 贬损 行为 ， 进而 降低 员工 自我 的 心理 资本 
(Jang & Kim, 2021)。 最 后 ， 近 期 研究 表明 绩效 压 
力 会 损害 员工 幸福 感 ， 即 绩效 压力 刺激 员工 的 消 
极 情 绪 ， 消 极 情绪 进一步 降低 员工 工作 和 生活 幸 
RRI 等 , 2022)。 

(2) 团 队 层 面 

现 有 研究 主要 关注 团队 绩效 压力 的 消极 影响 ， 
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包括 团队 绩效 压力 对 团队 、 员 工 个 体 的 影响 。 首 
先 ,团队 绩效 压力 会 导致 团队 私利 型 伦理 氛围 的 
形成 ,继而 促使 团队 成 员 做 出 亲 团 队 非 伦理 行为 
( 林 英 晖 ， 于 晓 倩 ，2020)。 其 次 ， 高 的 团队 绩效 压 
会 造成 团队 之 间 竞 争 加 剧 ， 而 且 团 队 在 面 对 绩 
效 压 力 时 会 过 度 依赖 一 般 性 的 专业 知识 ， 容 易 忽 
视 特定 领域 的 专业 知识 运用 (Gardner, 2012)。 
4.3 ”绩效 压力 的 曲线 效应 

研究 表明 ,绩效 压力 与 相关 结果 变量 呈现 曲 
线 效 应 ， 如 团队 绩效 压力 会 影响 团队 成 员 的 工作 
退缩 行为 ,二 者 呈 U 型 关系 : 即 临界 点 之 前 ， 随 
着 团队 绩效 压力 的 增加 ,成员 的 退缩 行为 减少 ; 
一 旦 超过 临界 点 ,成员 的 退缩 行为 会 逐渐 增多 ( 叶 


界 条 件 ， 以 及 控制 绩效 压力 影响 机 制 的 相关 因素 ， 
以 形成 对 绩效 压力 更 全 面 的 认识 。 
51 丰富 组 织 中 绩效 压力 的 双 刃 剑 研 究 

为 了 丰富 组 织 中 绩效 压力 双 刃 剑 效 应 研究 ， 
本 文 建议 未 来 可 以 从 两 个 方向 进行 扩展 。 

首先 , 探究 绩效 压力 对 指向 角色 内 活动 的 双 
刃 剑 效应 。 第 一 ， 目 前 对 于 绩效 压力 的 跨 层 次 效 
应 传递 研究 并 不 充分 。 研 究 表明 高 层 领导 往往 要 
比 普通 员工 面临 更 大 的 绩效 压力 (Schnatterly et al., 
2018)， 而 面临 绩效 压力 的 上 级 可 能 要 求 下 属 拓宽 
角色 范围 ， 使 得 员工 承受 组 织 公 民 压 力 ( 严 紫 瑜 
等 , 2021)。 因 此 ， 我 们 认为 未 来 可 以 基于 垂 滴 效 应 
视角 探讨 绩效 压力 的 传导 机 制 ， 如 高 层 领导 的 绩 


晓 倩 等 , 2021)。 不 仅 如 此 ， 叶 晓 倩 等 (2021) 研 究 
还 发 现 ， 职 场 焦虑 在 团队 绩效 压力 与 退缩 行为 的 


效 压力 传导 至 中 层 领导 ， 从 而 中 层 领 导 的 压力 继 
续 传 递 给 基层 领导 ， 甚 至 底层 员工 。 底 层 员工 的 


关系 之 间 起 到 中 介 作 用 ,并 且 团 队 绩效 压力 与 职 
FREIE U 型 关系 。 
4.4 小 结 


绩效 压力 层 导 覆盖 了 新 的 来 自 上 级 领导 的 绩效 压 
力 ， 以 致 员工 压力 过 大 , 工作 绩效 、 任 务 熟 练 度 、 
工作 投入 等 随 之 降低 。 相 反 ， 绩 效 压力 的 向 下 垂 


综合 以 上 文献 的 梳理 ， 学 术 界 当前 对 绩效 压 
力 的 研究 取得 了 一 定 进展 , 但 仍然 存在 诸多 值得 
探索 的 空间 。 首 先 , 绩效 压力 在 组 织 中 已 普遍 存 
在 , 然而 目前 对 绩效 压力 的 研究 集中 于 其 消极 面 ， 
对 其 积极 面 的 探索 较为 有 限 。 站 在 理论 发 展 和 实 
践 指导 的 角度 ,促进 学 者 们 对 绩效 压力 潜在 积极 
意义 的 认识 十 分 必要 。 其 次 , 现 有 绩效 压力 的 文 
献 主 要 集中 于 其 对 员工 个 体 层 面 的 影响 , 缺乏 对 
绩效 压力 在 不 同 层 次 、 不 同 群体 中 双 刃 剑 效 应 的 
关注 。 结 合 以 上 观点 ,本 文 将 在 下 一 部 分 对 绩效 
压力 的 研究 进行 展望 ， 以 期 更 全 面 地 探索 绩效 压 
力 产生 的 双 刃 剑 效 应 。 


5 未 来 研究 展望 


通过 上 述 文献 整理 可 知 ， 绩 效 压力 的 双 刃 剑 
效应 研究 尚 不 完善 ， 且 从 不 同 理论 视角 出 发 ， 绩 
效 压 力 完全 可 以 产生 不 一 致 的 作用 结果 ， 如 工作 
投入 或 职场 欺骗。 绩效 压力 作为 组 织 中 常见 的 一 
类 压力 源 ， 直 接 影响 着 人 们 的 切身 利益 (Spoelma 
2021)。 因 此 ,未 来 有 必要 采用 不 同 理论 视角 ， 结 
合 绩效 压力 的 特殊 性 ， 厘 清 绩效 压力 的 双 刃 剑 效 
应 及 产生 这 些 效 应 的 情境 因素 ， 以 期 为 实践 提供 
理论 指导 。 基 于 此 ， 本文 认为 未 来 研究 可 以 基于 
不 同 理论 视角 深入 探讨 绩效 压力 在 组 织 中 产生 的 
双 刃 剑 效 应 ， 并 探索 强化 或 减弱 双 刃 剑 效 应 的 边 


滴 ， 却 可 能 减轻 领导 的 绩效 压力 负担 ， 从 而 为 领 
导 带 来 某 些 积极 影响 ， 如 积极 情绪 、 恢 复 水 平 的 
提高 ,促使 领导 提高 工作 投入 水 平 。 第 二 , 结合 
COR 理论 、 自 我 调节 视角 , 一 方面 ， 当 面临 绩效 
EH, 员工 可 能 产生 资源 损耗 从 而 减少 工作 投 
和 人 或 增加 工作 退缩 ; 另 一 方面 ， 绩 效 水 平 与 工人 
奖励 密切 相关 ， 员工 会 利用 已 有 资源 储备 应 对 压 
Fi, 以 挽回 或 阻止 未 来 资源 的 流失 (Hobfoll, 2001; 
雇 化 化 SE, 2022), 也 可 促使 员工 进行 绩效 相关 的 
反思 、 提 高 职场 学 习 ， 以 达到 绩效 目标 。 B=, 结 
合 文化 视角 进行 探索 。 文 化 维度 理论 强调 , 不 同 
文化 群体 的 权力 距离 、 不 确定 性 规避 等 指标 存在 
差异 (Hofstede, 1980)。COR 理论 也 认为 在 不 同文 
化 背景 下 ， 同 一 资源 损失 对 人 们 造成 的 压力 感 会 
存在 不 同 (Hobfoll et al.，2018)， 因 此 未 来 研究 可 
以 探索 不 同文 化 背景 下 ， 同 程度 的 绩效 压力 造成 
的 员工 资源 损失 是 否 有 所 不 同 ,进而 引发 怎样 差 
异性 的 应 对 方式 。 此 外 , Xie (1996) 指 出 文化 的 变 
化 通常 较为 缓慢 , 但 我 国正 处 于 急剧 发 展 的 时 期 ， 
文化 价值 观 变 化 可 能 较 快 。 新 生 代 员 工 不 同 于 以 
往 传 统 的 员工 群体 ,他 们 有 着 新 的 特征 ， 如 有 较 
活跃 的 思维 等 (Costanza et al.，2021; 李 群 等 ， 
2021)， 因 此 未 来 研究 亦 可 探索 中 国 样本 的 不 同 群 
体 对 于 绩效 压力 的 认 知 是 否 存在 差异 ， 并 引发 怎 
样 后 续 行 为 反应 。 
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其 次 , 探究 绩效 压力 对 指向 角色 外 活动 的 双 
刃 剑 效 应 。 基 于 社会 交换 理论 ,社会 行为 是 一 种 
可 以 交换 的 商品 ， 物 质 商品 、 非 物质 商品 (如 威望 
或 认可 ) 均 可 交换 (Homans，1958)。 该 理论 强调 一 
方 为 另 一 方 提供 帮助 ， 另 一 方 出 于 利益 互惠 的 考 
虑 进行 回报 。 当 前 文献 鲜 有 关注 绩效 压力 下 同事 
之 间 的 互惠 行为 (Golden & Veiga, 2018)， 因 此 未 
来 研究 可 以 探索 以 下 方向 : 面 对 绩 效 压 力 , 员工 
可 能 害怕 承担 绩效 失败 的 后 果 ， 从 而 向 领导 或 同 
事 发 出 帮助 寻求 行为 ; 作为 第 三 方 的 员工 感知 到 
同事 承受 绩效 压力 时 ,员工 产生 同情 等 情绪 ， 出 
于 互惠 的 考虑 ， 员 工会 给 予 同事 帮助 行为 ， 以 此 
提高 同事 的 绩效 水 平 。 进 一 步 地 ， 如 果 同 处 一 个 
团队 ， 即 员工 和 同事 利益 共享 、 惩 罚 共 担 ,那么 以 
上 的 绩效 压力 一 帮助 行为 的 机 制 是 否 越 强 ; 相反 ， 
如 果 处 于 互相 竞争 的 两 个 团队 ， 绩 效 压力 一 帮助 
行为 的 机 制 是 否 会 变 绊 ,甚至 员工 不 仅 不 会 采取 
帮助 寻求 或 给 予 行 为 ,反而 产生 幸灾乐祸 的 情绪 ， 
从 事 指 向 同事 的 偏差 行为 、 排 斥 行为 或 不 道德 
行为 。 
5.2 ”拓展 绩效 压力 双 刃 剑 效 应 的 边界 条 件 

探索 何 种 情境 下 绩效 压力 的 积极 效应 更 强 、 
消极 效应 更 弱 ， 对 于 理论 发 展 和 实践 指导 都 至 关 
重要 ， 因 此 未 来 研究 应 考虑 丰富 绩效 压力 的 边界 
条 件 (Mitchell et al., 2018)。 首 先 ， 考 虑 个 体 层 面 的 
调节 因素 。 本 文 将 个 体 分 为 领导 和 普通 员工 两 类 
主体 。 一 方面 ,未 来 可 以 将 绩效 压力 与 领导 因素 
做 整合 研究 ， 如 过 高 的 绩效 压力 导致 员工 的 紧张 
感 ， 但 积极 的 领导 方式 (如 服务 型 领导 、 愿 景 型 领 
导 ) 将 缓和 以 上 关系 ; RZ, REM. SUE 
线 思维 此 类 领导 因素 可 能 加 剧 员工 在 有 绩效 压力 
时 的 厌烦 心理 ， 进 而 恶化 员工 的 工作 绩效 。 另 一 
Fit, 考虑 员工 因素 ， 如 员工 个 人 特质 和 个 人 状 
态 。 员 工 的 某 些 个 人 特质 对 绩效 压力 的 双 刃 剑 效 
应 产生 强化 或 减弱 作用 ， 如 外 控 型 人 格 、 主 动 型 
人 格 、 神 经 质 、 完 美 主义 、 情 绪 稳 定性 、 促 进 定 
向 、 防 御 定 向 等 (Eisenberger & Aselage, 2009; 
Kundi et al., 2022; Mitchell et al., 2018, 2019)。 个 
人 状态 也 可 作为 边界 条 件 ， 如 不 同 程度 的 工作 髓 
入 、 人 情感 承诺 可 能 影响 绩效 压力 双 刃 剑 效 应 的 强 
弱 ( 李 志 成 等 , 2018; Mitchell et al., 2018)。 

其 次 ， 考 虑 环境 层面 的 调节 因素 ,包括 团队 
氛围 因素 和 组 织 氛围 因素 。 基 于 垂 滴 效 应 ， 可 以 


考虑 团队 氛围 因素 (Wo et al., 2019)， 如 研究 指出 
团队 凝聚 力 和 团队 信任 度 较 高 时 ， 社 会 挑战 压力 
源 对 工作 结果 的 影响 尤为 显著 (Kern et al., 2021)。 
组 织 氛围 因素 可 以 考虑 功利 性 氛围 、 伦 理 氛 围 、 
利己 主义 氛围 、 容 错 文 化 等 作为 绩效 压力 双 刃 剑 
效应 的 边界 条 件 (Kundi et al., 2022; 李 锡 元 , 沈 约 ， 
2019; Mitchell et al., 2019)。 
5.3 ”控制 影响 绩效 压力 的 相关 因素 

未 来 在 探讨 绩效 压力 的 双 刃 剑 效 应 时 ， 应 考 
虑 控制 部 分 因素 ， 以 减少 这 些 因素 对 绩效 压力 影 
响 机 制 的 干扰 。Mitchell 等 (2019) 的 绩效 压力 相关 
研究 控制 了 消极 情绪 -Bolger 和 Zuckerman (1995) 
论证 了 人 格 可 能 通过 影响 压力 源 暴 露 来 影响 压力 
过 程 ， 人格 还 可 能 通过 影响 应 对 选择 来 影响 压力 
源 反应 性 。Judge 等 (2012) 研 究 发 现 核心 自我 评价 
影响 人 们 的 压力 感知 ， 进 而 影响 人 们 的 健康 问 
题 。Li 等 (2016) 利 用 美国 的 大 样本 数据 ， 研究 发 现 
基因 对 工作 要 求 、 工 作 控 制 有 很 大 影响 ,这 种 影 
响 部 分 归 因 于 与 核心 自我 评价 相关 的 遗传 因素 。 
Sonnentag 和 Frese (2012) 指 出 个 体 的 健康 状况 、 
幸福 相关 指标 影响 人 们 对 压力 源 的 感知 ， 因 为 健 
康 状 况 不 佳 的 人 往往 会 过 高 估计 他 们 承受 的 压 
力 。 因 此 , 本 文 认为 未 来 研究 应 该 控制 的 因素 有 
消极 情感 .人 格 特质 (如 核心 自我 评价 )、 健 康 水 平 、 
幸福 感 等 。 
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Abstract: The complexity of the market economy has brought about many challenges to organizational 
survival and development. As organizations often demand high performance from employees, experiencing 
workplace performance pressure has become a prevalent phenomenon. Existing research has mostly focused 
on the negative effects of performance pressure and is limited in knowledge about performance pressure’s 
positive influences and theoretical lens. A systematic and comprehensive understanding of the 
double-edged-sword effect of performance pressure is conducive to organizations taking advantage of 
performance pressure’s positive impacts and ameliorating its negative influences. By systematically 
reviewing and summarizing relevant literature, this paper categorizes the effects of performance pressure 
into positive, negative, and curvilinear effects and suggests theories, such as cognitive appraisal theory of 
stress and conservation of resources theory, to explicate the underlying mechanisms. Last, based on the 
above analysis, future research should enhance knowledge about performance pressure’s double-edged- 
sword effect in organizational contexts and consider its boundary conditions to more comprehensively 
understand its influences in organizational contexts. 
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